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RESUMO

Introducéo: A pesquisa foi realizada na Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais — APAE de
Jaru, ela é uma empresa que se caracteriza por ser uma organizagdo social, cujo objetivo principal é
promover a atencdo integral a pessoa com deficiéncia, prioritariamente aquela com deficiéncia
intelectual e multipla. O artigo visa analisar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da
instituicdo. Objetivo Geral: Analisar a qualidade de vida no trabalho dos servidores da Associagdo de
Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE de Jaru, a partir das dimensGes de Walton. Objetivos
Especificos: Avaliar a opinido dos servidores da APAE de Jaru assim como identificar os fatores que
influenciam sua qualidade de vida; analisar conforme o modelo de Walton, as condi¢Bes de trabalho
gue interferem de forma positiva ou negativa, a qualidade de vida dos servidores da APAE; Materiais
e Métodos: Foi aplicado um questionario para 45 funcionarios da instituicdo. Resultados e
Discussfes: Foi constatado apenas um ponto negativo no que diz respeito a remuneracdo dos
colaboradores. Consideragdes Finais: Foi sugerido um Plano de Carreira, para minimizar o ponto
negativo que foi encontrado nos resultados.

Palavras-Chave: Qualidade de vida no trabalho; Modelo de Walton; Satisfacéo;

ABSTRACT

Introduction: The research was carried out in the Association of Parents and Friends of the Exceptional
- APAE de Jaru, it is a company that is characterized by being a social organization, whose main
objective is to promote integral attention to the disabled person, mainly those with intellectual disabilities
and multiple. The article aims to analyze the quality of life in the work of the institution's employees.
General Objective: To analyze the quality of life in the work of the servers of the Association of Parents
and Friends of the Exceptional - APAE de Jaru, from the dimensions of Walton. Specific Objectives:
To evaluate the opinion of the servers of the APAE de Jaru as well as to identify the factors that influence
their quality of life; analyze according to the Walton model, the working conditions that interfere in a
positive or negative way, the quality of life of the APAE servers; Materials and Methods: A
questionnaire was applied to 45 employees of the institution. Results and Discussion: There was only
one negative point regarding employee compensation. Final Considerations: A Career Plan was
suggested to minimize the negative point found in the results.

Key words: Quality of life at work; Walton model; Satisfaction;

1. INTRODUCAO

Esse artigo tem como objetivo abordar o tema QVT (Qualidade de Vida no
Trabalho). Para uma organizacdo ter uma boa qualidade de vida no trabalho ela
necessita de um conjunto de fatores, tais como: satisfacdo dos seus colaboradores e
suas expectativas referente ao cargo que ele exerce dentro da empresa e deter de

material necessario para o desenvolvimento de suas atividades.
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Um outro ponto de relevancia e o empregado compreender a importancia do
desenvolvimento do seu trabalhado para a organizagéo e a sociedade onde vive para
gue assim ele se sinta motivado e realize um bom trabalho. Um dos questionamentos
desse artigo € a respeito de qual a importancia da qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores da instituicdo Associacao de pais e amigos dos excepcionais — APAE
DE JARU.

Ganhando cada vez mais importancia dentro das organizacdes a qualidade
de vida no trabalho deve ser mais explorada pelas corporacdes para que assim elas
consigam mostrar a seus colaboradores a sua real importancia e com isso incentiva-
los a desenvolverem sempre um Gtimo servico.

Uma empresa que ndo se preocupa com a qualidade de vida dos seus
funcionarios € uma organizacdo que esta fadada ao fracasso, pois funcionarios
desmotivados acabam executando atividades com um menor empenho ou de
gualquer jeito.

Segundo Deus (2006) desde que surgiu o homem no mundo surgiu com ele o
trabalho, no comeco o homem desenvolvia trabalhos mais primitivos somente com a
preocupacdo na sua sobrevivéncia dia a apos dia. Com o passar do tempo e a
evolucao humana o trabalho também evoluiu surgindo assim as grandes industrias e
as producdes em grande escala, surgindo também uma necessidade de méo de obra,
mas a uUnica preocupacao dessas grandes empresas era a producdo, quanto mais
melhor e que fosse produzido em um curto periodo de tempo, sem se preocupar muito
com o bem estar de seus colaboradores.

Ao passar o tempo os empregados dessas grandes organiza¢fes cansados
de trabalharem durante longas horas dos seus dias, comecaram a se organizar e se
unirem para reivindicar melhores condic¢des de trabalho, melhores salarios e um maior
tempo de descanso, surgindo assim 0s movimentos grevistas (que existem até hoje).

Devido a esses movimentos grevistas as grandes industrias identificaram a
necessidade de estipularem uma carga horaria diaria para seus funcionarios junto com
melhores condi¢des de trabalho e um salario que atendesse as necessidades de seus

colaboradores.



E hoje essas necessidades se encaixa dentro do que chamamos de QVT?!, um
tema que é muito discutido dentro das atuais organizagfes, pois elas identificaram

que funcionarios felizes desenvolvem um melhor servigo dentro de suas instalacdes.

Partindo do principio de que passamos a maior parte de nossa vida nas
organizacgdes, seria ideal que as transformassemos em locais mais apraziveis
e saudaveis para a execucado do trabalho. Locais estes que favorecessem
condicbes a seus colaboradores de passarem algumas horas criando e
realizando suas atividades de forma mais tranquila. Podemos até pensar
nisso como uma utopia, mas ndo descartamos tal ideia, uma vez que muitas
organizagcfes com nivel de exceléncia disponibilizam tempo suficiente para
seus profissionais pensarem, criarem e produzirem novos produtos e
servigos. (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2013, p. 163).

As pessoas passam boa parte do tempo de suas vidas trabalhando, partindo
desse ponto porque nao tornar esse tempo dentro das organizacbes um tempo
agradavel, dentro de um ambiente agradavel, para que as pessoas que ali
desenvolvendo atividades se sintam confortaveis e com isso acabem tendo um melhor
desempenho dentro daquela organizagédo, gerando assim produtos e servicos
melhores.

A QVT nédo deve ser um tema banal dentro das organizacfes atuais, e um
assunto que tem que ser discutido sim! Para que assim as organiza¢fes possam nao
s6 satisfazer suas necessidades de producéo e prestacdo de servicos, mas também
satisfazer as necessidades individuais de seus colaborares.

O objetivo geral desse artigo € analisar a qualidade de vida no trabalho dos
servidores da Associacao de Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE de Jaru, a partir
das dimensdes de Walton. E ao se abordar os objetivos especificos buscar-se-a
identificar a opinido dos servidores da APAE de Jaru assim como os sobre os fatores
gue influenciam sua qualidade de vida; analisar conforme o modelo de Walton, as
condicBes de trabalho que interferem de forma positiva ou negativa, a qualidade de

vida dos servidores da APAE;

1. 2 DEFINICOES OPERACIONAIS

1. 3 Qualidade de Vida no Trabalho: origens e evolucéo

Segundo Ribeiro e Santana (2015) um psicélogo chamado Eric Trist foi o

primeiro a levar em consideragéo o tema qualidade de vida no trabalho em meados

1 Abreviatura de Qualidade de vida no trabalho.



da década de 50, na Inglaterra, ele era um estudioso do setor de Desenvolvimento
Organizacional. Com a ajuda de alguns trabalhadores desenvolveu estudos sobre a
relacéo entra empregador e empregado. Um dos fatores primordiais de sua pesquisa

foi a motivagédo das pessoas a prestarem servigos dentro da organizagao.

J& na deca de 60, os trabalhadores notaram os efeitos negativos que as
organizacfes estavam gerando na sua saude fisica e mental o que despertou ainda
mais o interesse sobre o tema e com isso 0 movimento ganhou forca. O autor
complementa dizendo que os estudiosos da época sé foram levar o tema em pauta
no comeco da década de 70, segundo RIBEIRO E SANTANA (2015) quando um
professor chamado Louis Davis (UCLA, Los Angeles) desenvolvia um estudo sobre o
delineamento de cargo. Isso fez com que o tema que comecou a ser discutido nos
Estados Unidos da América passasse a ser popular no mundo inteiro e despertando

assim a preocupacao com a saude e bem-estar do empregado.

Com o surgimento da era da informacdo na década de 90 e o estouro da
tecnologia gerando informacdo em pouquissimo tempo em o todo mundo e com iSso
acelerando a competicdo entre as organizacdes construindo assim instituicbes mais
preocupadas com seus colaborados e seu bem-estar, pois funcionarios que se sentem
bem dentro do seu ambiente de trabalho acabam tendo um rendimento melhor na
execucao de suas atividades dentro da organizacdo e consequentemente gerando

empresas mais produtivas e competitivas no mercado.

1.4 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Para Chiavenato (2010) a qualidade de vida no trabalho se da a um conjunto
de fatores que podem beneficiar a vida do trabalhador dentro e fora da empresa.
Dentre esses fatores estdo: fatores emocionais, fatores fisicos, fatores ambientais,
entre outros.

Chiavenato (2014) ainda afirma que fatores como higiene, seguranca também
influenciam na QVT dos colaboradores e que ela estd diretamente ligada com a
produtividade.

Massolla e Calderari (2011) diz que os colaboradores e contratantes atuais

estdo cada vez mais preocupados com a qualidade de vida de seus funcionérios
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dentro das organizacdes porque funcionarios realizados e felizes dentro de seu
ambiente de trabalho acabam desenvolvendo um melhor trabalho, fazendo assim com
gue a organizacao cresca e colha bons frutos. Mas as organizacfes também devem
levar em consideracao o individuo pois cada um tem sua maneira de pensar e agir e
devem ser avaliados de maneira individual para que assim o administrador consiga

desenvolver o melhor trabalhado para cada um.

1.5 A Importancia das pessoas em uma organizacao

As organizacdes funcionam por meio de pessoas. E através delas que se
torna possivel a producdo de bens e servicos, o atendimento ao cliente, além
de alcancar o sucesso tdo almejado de mercado. Podendo afirma que sem o
trabalho, energia, dindmica, inteligéncia, criatividade e racionalidade de
pessoas, as organizacdes ndo existiriam. (RIBEIRO E SANTANA, 2015, p.
81).

O que move as organizagcbes s8o0 as pessoas, sem as pessoas as
organizacGes nem existiram, pois elas necessitam de colaboradores para a realizacéo
de suas atividades, seus trabalhadores séo a alma da empresa.

Segundo Chiavenato (2008), toda empresa possui suas crencas no papel das
pessoas dentro da organizacdo. A tarefa que cada pessoa desenvolvera dentro da
organizacao depende da visdo do empregador sobre o empregado. Ja na visdo do
empregado ele desenvolve algum tipo de servico para o empregador na intencdo de
obter algum objetivo pessoal, muitos desses objetivos ndo poderiam ser adquiridos
sem a prestacao de servico do trabalhador para a empresa.

O autor ainda afirma que todo recurso existente na organizacdo é obtido
através de parceiros tais como: os fornecedores que através deles sdo adquiridas as
matérias-primas, insumos basicos, servicos e tecnologias. Os acionistas e
investidores que concedem capital e investimentos que sdo usados para obtencéo de
recursos. Os trabalhadores que concedem seus conhecimentos, habilidades,
possibilitando assim ac6es que movem a organizacdo. Os clientes que consomem 0s
bens e servicos vendidos pela organizacdo. Todos parceiros tem um papel
fundamental na existéncia da organizacao e através desse papel eles esperam obter

resultados satisfatorios para que assim continuem a contribuir com a instituigéo.



1.6 Principais modelos tedricos
1.6.1 Modelo de Hackman e Oldham

O modelo proposto por Hackman e Oldham, em 1974, e derivado de um
estudo realizado por Hackman e Lawer em 1971. Neste estudo anterior, foi
feita uma investigagdo dos elementos presentes no ambiente de trabalho,
especialmente aqueles que causam motivacdo nos trabalhadores. Verificou-
se que um maior nivel de satisfacdo pessoal ocorre quando ha altos indices
de variedade, autonomia, identidade da tarefa e feedback. Estes elementos
foram chamados de Dimensdes Essenciais do trabalho. Hackman e Oldaham
sugeriram um novo modelo, com a adi¢cdo de mais uma dimensdo chamada
de significancia da tarefa (PEDROSO, 2010). Este novo modelo chamado de
Job Diagnistic Survey (Pesquisa de Diagnostico do Trabalho) foi nomeado
pelos pesquisadores brasileiros como Modelo QVT de Hackman e Oldham
(SILVA, PEDROSO, PILATTI, 2010 apud FERRO, 2012, p. 28).

Foi desenvolvido um estudo em 1971 por Hackman e Lawer sobre os
elementos presentes no ambiente de trabalho e qual efeito eles causam nos
funcionarios das organizacdes. E atraves desse estudo eles descobriram que existem
alguns fatores chaves que motivam os trabalhadores e esses fatores foram chamados
de dimensbes essenciais do trabalho.

As caracteristicas das Dimensdes Essenciais do trabalho séo:

° Variedade de habilidade: Pode se dizer que é a variedade de habilidades que
o trabalhador deve ter para executar suas atividades.

° Identificacdo com a tarefa: Refere-se ao conhecimento do colaborador sobre
a atividade que ele exerce.

° Significacao das tarefas: E a pessoa saber a relevancia do seu trabalho na
vida de outras pessoas dentro e fora da organizacao.

° Autonomia: E como o individuo se sente perante o trabalho que ele
desenvolve e arcar com a responsabilidade da atividade executada.

° Feedback: E o retorno positivo ou negativo que o individuo recebera das
atividades que ele desenvolve dentro da empresa.

Se o colaborador da organizacao conseguir conciliar essas 5 caracteristicas dentro do

seu ambiente de trabalho ele terd um feedback positivo. (FERRO, 2012).

1.6.2 Modelo de Werther e Davis

Werther e Davis (1983) apud Deus, (2006, p. 35)

Consideram que a énfase da Qualidade de Vida no Trabalho consiste em
tornar os cargos mais interessantes e desafiadores. E, para isso, torna-se
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necessario uma reformulagédo dos cargos, com a participacdo de todos os
envolvidos. Uma importante consideragédo a ser feita € que, segundo o0s
autores, a tecnologia, as economias de producéo e até mesmo a tradicao,
podem representar barreiras para uma melhoria da QVT.

Muitos podem ser os fatores envolvidos na qualidade de vida do trabalhador.

O trabalho deve ser versatil e ter a participacdo de todos dentro da organizacéo.
Quadro 1. Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho propostos por Werther e Davis (1983)

Fatores Ambientais Fatores Organizacionais Fatores Comportamentais

Habili Ih . i
abilidade dos trabalhadores Abordagem Mecanicista Autonomia

Disponibilidade dos Trabalhadores Variedade da Tarefa

Fluxo de Trabalho

Expectativas Sociais Identidade da Tarefa

Pratica de Trabalho
Feedback

Fonte: Werther e Davir, 1983 apud Deus, (2006, p.35).

No quadro 3, notasse alguns aspectos que os autores Werther e Davis levam
em consideracao para a formulagdo do seu modelo de qualidade de vida no trabalho.
° Fatores ambientais: Deve levar em consideracdo as habilidades dos
trabalhadores, a disponibilidade para a execucdo dos trabalhos e as expectativas
sociais.

° Fatores organizacionais: Desenvolver as atividades cobradas pela
organizacao de forma rapida e simples.

° Elementos comportamentais: A autonomia do trabalhador para estar
realizando as atividades dentro da empresa.

Desta forma, os esses elementos devem caminhar junto para a obtencdo de uma

melhor qualidade de vida do trabalhador dentro e fora da organizacdo. (DEUS, 2006).

1.6.3 Modelo de Westley

O modelo Westley foi publicado em 1979 nos Estado Unidos e o autor
descreve 4 elementos basicos: econémico, politico, psicolégico e sociolégico. O autor
0s descreve como:

° Econbmico: Seria a participacao dos colaboradores na resolucéo e discussao
dos problemas existentes na organizacdo e a participacao deles no lucro obtido.
° Politico: Acdes dos sindicatos dos trabalhadores para a reinvindicacdo dos

direitos.




) Psicoldgico: O funcionario saber aimportancia do trabalho que ele desenvolve
dentro da organizagao para se sentir motivado.

° Sociolégico: Fazer com que os colaboradores trabalhem em equipe. (FERRO,
2012).

1.6.4 Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) apud Chiavenato (2010) descrevem 4 elementos para
serem discutidos no seu modelo de qualidade de vida:
) Participacdo dos colaboradores nas decisdes: As solu¢cdes dos problemas
existentes na organizacdo devem ser discutidas por todos os niveis hierarquicos da
empresa, isso pode ser feito através de reunides com cada setor.
° Reestruturagcédo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de
grupos autonomos de trabalho: Aqui serdo dividas as atividades a serem
desenvolvidas dentro da organizacdo por cada colaborador, levando em conta as
limitacdes individuais de cada um.
° Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional: As intuicbes devem criar recompensas para manter seus
funcionarios motivados e assim desenvolverem um melhor trabalho.
° Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condi¢cdes fisicas e
psicoldgicas, horario de trabalho: Criar um ambiente de trabalho agradavel tanto
fisicamente quanto psicologicamente para melhor satisfacédo de seus trabalhadores e

clientes.

1.6.5 Modelo de Walton

E um modelo muito utilizado dentro das organizacées nos dias de hoje por ser
um modelo qualitativo e quantitativo.
Os critérios e indicadores da qualidade de vida no trabalho segundo Walton séo:
° Compensacdao justa e adequada: Pode ser definido como o valor agregado

ao trabalho executado pelo colaborador.



) CondicBes de trabalho: Deve-se medir o tempo em que o funcionério estara
a disposicdo da empresa e as condigOes fisicas e de seguranca do seu local de
trabalho.

° Uso e desenvolvimento das capacidades: O colaborador deve desenvolver
suas atividades dentro da organizacgéao utilizando seus conhecimentos.

) Oportunidades de crescimento e seguranca: As organizacdes devem
mostrar aos seus funcionarios capacitados que dentro da sua empresa eles podem
crescer e alcancar a alto realizagao.

° Integragao social na organizagdo: Como o funcionario se sente dentro do seu
local de trabalho.

° Constitucionalismo: Dentro das organizacdes devem existir normas que
assegurem o trabalhador para que ele néo seja injusticado perante alguma situacéo
gue possam ocorrer dentro da empresa.

) Trabalho e o espaco total de vida: Toda pessoa precisa de um tempo livre
do trabalho para o convivio familiar e social.

° Relevancia social: Qual a visdo que o funcionario tem perante a empresa que
ele presta servico. (RIBEIRO E SANTANA, 2015).

Segundo Fernandes (1996) apud Ribeiro e Santana (2015, p. 86)

Em carater quantitativo propde o uso das oito dimensfes apresentadas por
Walton com intuito de auxiliarem pesquisas empiricas sobre a avaliacdo da
qualidade de vida no ambiente de trabalho. Sendo uma proposta
caracterizada por avaliara satisfagéo do colaborador, utilizando questionéarios
apropriados em medir o grau de satisfacdo de todos os participantes.

Walton utiliza de 8 modelos basicos para medir a qualidade de vida dos
colaboradores dentro da organizacdo onde desenvolvem algum tipo de atividade

remunerada.
2. MATERIAIS E METODOS:

Para a andlise e coleta dos dados foi utilizado a pesquisa bibliografica,
CERVO, BERVIAN, SILVA, (2007) afirma que: “Para a realizacdo da pesquisa
bibliografica pode-se usar artigos cientificos, livros, dissertacoes e teses”, e também
tem carater de pesquisa exploratéria, segundo CERVO, BERVIAN, SILVA, (2007)

pesquisa exploratdria necessita abordar todos os pontos de um problema ou situagfes



a serem estudados. Utiliza-se a pesquisa exploratoria quando ndo se sabe muito do

assunto a ser abordado.

Tem natureza de pesquisa qualitativa e quantitativa, GERHARDT, SILVEIRA,
(2009) afirma que, a pesquisa qualitativa procura sempre alcancar resultados
confiaveis comparando os acontecimentos entre o global e o local; analisando as
divergéncias entre o mundo social e o0 mundo natural; diferente de alguns modelos
gue resguarda somente um modelo para a realizacdo de pesquisas cientificas. Ja a
pesquisa quantitativa segundo FONSECA (2002) apud GERHARDT, SILVEIRA
(2009) A pesquisa quantitativa trabalha com dados mais exatos possiveis, buscando
a objetividade. Ela busca sempre analisar os dados brutos, e para a obtencéo desses

dados ela utiliza instrumentos padronizados e neutros.

O universo da pesquisa foi a Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais
— APAE de Jaru, a intuicdo conta com 45 colaboradores, que responderam um
guestionario que teve o intuito de medir o nivel de satisfacéo sobre qualidade de vida

no trabalho, conforme o modelo e as dimensdes de Walton.

3. RESULTADOS

Para a demonstracdo dos resultados foram utilizados gréaficos de pizzas com
as porcentagens geradas através dos dados que foram respondidos nos questionarios
aplicados. A organizacao tem um quadro de 45 funcionarios e todos eles responderam
ao questionario aplicado, para assim a coleta e demonstracdo dos dados desta

pesquisa.
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Gréfico 1. Género dos funcionarios.

Masculino
11%

= Feminino
= Masculino

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Os resultados da pesquisa mostram que a maioria dos colaboradores da
Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE de Jaru sdo mulheres sendo
elas 40 e o restante 5 homens, totalizando 45 funcionarios.

Gréfico 2. Idade dos colaboradores.

18a23 anos ~24a29anos
0% i 7%

»18 a 23 anos
=24 a 29 anos
= 30 a 35 anos
36 a 41 anos
= Acima de 42 anos

36 a 41 anos
9%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A maioria dos colaboradores tem acima de 42 anos e o restante tem entre 24

e 41 anos, como pode-se observar no grafico 2.
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Gréfico 3. Estou satisfeito com o0 meu salario e ele é compativel com as atividades que desempenho.
Concordo

_Totalmente

1%

= Concordo Totalmente

= Concordo

» Indiferente

= Discordo Totalmente
Discordo

Indiferente
7%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No grafico 3 pode-se observar o alto nivel de insatisfacao dos colaboradores
no que diz respeito a remuneracdo que recebem para executarem suas atividades
dentro da organizacao, a porcentagem de discordancia chega a 62%, mais da metade

dos funcionarios.

Gréfico 4. Estou satisfeito com o meu horério diario de trabalho.
Discordo Discordo ~_Indiferente
Totalmente 0% 2%
2%

= Concordo Totalmente

= Concordo

= Indiferente

= Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No que diz respeito a horario diério de trabalho, 96% dos funcionarios se
encontram satisfeitos como apresentado no grafico 4, ja 2% encontram-se neutros

sobre o0 assunto e 0s outros 2% discordam totalmente.
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Gréfico 5. Estou satisfeito com as atividades que desenvolvo dentro da organizacao.
Discordo Indiferente  Discordo
Totalmente 0% g 0%
0%

= Concordo Totalmente

= Concordo

» Indiferente

= Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Com relacdo as atividades que os colaboradores executam dentro da
empresa, eles demonstram 100% de contentamento, isso mostra que eles estao
realizados com seu trabalho.

Grafico 6. Estou satisfeito com os treinamentos oferecidos para a realizacdo das atividades que
desenvolvo dentro da organizacéo.

Discnrdn ) Discordo
— 0% __Totalmente

2%
= Concordo Totalmente
= Concordo

= Indiferente

Indiferente
1%

m Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

No quesito treinamento 91% dos participantes se mostram satisfeitos com os
treinamentos oferecidos pela organizacéo para uma melhor realizacdo das atividades
qgue executam dentro da organizacgéo.

13



Grafico 7. Estou satisfeito com o desempenho dos meus colegas de trabalho em relacéo a realizagao
das atividades da organizacéo.

Discordo _Discordo
Totalmente _ ' 4%
T% ‘

= Concordo Totalmente

= Concordo
Indiferente

0% = Indiferente

m Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Verifica-se no gréafico 7 que 89% dos pesquisados encontram-se realizados
com o trabalho de seus colegas, ja 11% deles apresentam discordancia com a

afirmativa apresentada.

Gréfico 8. Estou satisfeito com as normas e regras do meu trabalho.
Discordo ~Discordo
Indiferente  Totalment 0%
2%

= Concordo Totalmente

= Concordo

= Indiferente

» Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

98% dos colaboradores concordam com as normas e regras da empresa, 2%

dos funcionérios se mantiveram neutros sobre o assunto.
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Grafico 9. Estou satisfeito com o meu horario de descanso.

: Discordo Discordo
Indlgiiente - 0% _Totalmente
2%

m Concordo Totalmente
Concordo
= Indiferente

Concordo
37%

= Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O gréfico 9 demonstra que 98% dos pesquisados concordam com seu horario
de descanso, por outro lado, 2% discordam totalmente.

Gréfico 10. Estou satisfeito com o papel que a empresa tem na sociedade.
Discordo Indiferente  Discordo
Totalmente 0%, 0%
0%

Concordo

16% = Concordo Totalmente

Concordo

» Indiferente

= Discordo Totalmente
Discordo

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Em analise ao gréfico 10 conclui-se que 100% dos colaboradores estao

satisfeitos com o papel que a empresa desempenha na sociedade.
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4. DISCUSSAO

Com a analise dos gréaficos € possivel constatar o nivel de satisfacdo dos
colaboradores da organizacdo. Em 7 das 8 afirmativas que foram abordadas
demostram grande satisfacdo dos funcionarios, questdes como: horario diario de
trabalho, atividades que o0s pesquisados desenvolvem dentro da empresa,
treinamentos oferecidos, desempenho dos colegas de trabalho, normas e regras da
organizacdao, horario de descanso e o papel que a empresa tem perante a sociedade.
Por outro lado, teve-se 1 ponto negativo na pesquisa que foi com relacdo a
remuneracao recebida para as atividades que desenvolvem dentro da empresa, mais
da metade dos funcionarios encontram-se insatisfeitos, no total séo 62% dos
colaboradores.

Chiavenato (2014) afirma que a remuneracdo auxilia na motivacdo e no
desempenho dos funcionarios dentro da organizacdo, o processo de remuneracao
funciona como uma troca, o empregado oferece o servi¢o que ajudara a organizacao
a alcancar seus objetivos e em troca a empresa remunera o funcionario para que ele
consiga alcancar seus objetivos pessoais.

A organizacdo da pesquisa deve reavaliar a remuneracdo oferecida a seus
funcionarios, ja que 62% de seus colaboradores se mostram insatisfeitos com o valor
gue recebem em troca dos servicos prestados. Esse fator influencia diretamente na

motivacdo dos colaboradores, por isso, hao deve passar abatido.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com a busca para alcancar os objetivos foi aplicado um questionario de 10
perguntas para os colaboradores da empresa, onde foi constado que os niveis de
satisfacdo dos funcionarios da instituicdo sdo bons na maioria dos assuntos
abordados, assuntos esses que correspondem ao modelo de QVT de Walton que
aborda remuneracdo, horario de trabalho, atividades desenvolvidas, treinamentos
oferecidos, interacdo com o0s colegas, normas e regras da instituicdo e horéario de
descanso. O Unico ponto que teve uma margem de 62% de discordancia foi a respeito
da remuneracao, isso mostra que mais da metade dos colaboradores se encontram

insatisfeitos, comisso, a organizacdo deve analisar e tentar melhorar esse ponto, para
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que assim os funcionarios se sintam mais recompensados de suas atividades e
consequentemente mais felizes e atingindo um nivel de QVT mais satisfatorio.

Para mudar este ponto de negativo, a organizagao pode aplicar um Plano de
Carreira, com isso, ela colocara o funcionério certo no local certo e com uma
remuneracgao equivalente com as atividades que cada um desenvolver dentro da
organizagao. CHIAVENATO (2014) diz que a empresa pode criar uma hierarquia de
cargos e estipular uma remuneracéo base.

Através do plano de carreira os funcionarios poderdo se desenvolver
gradativamente dentro da organizacdo, almejaram cargos de niveis hierarquicos
maiores, salarios que corresponderam as atividades de cada um, entre outros

beneficios.
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ANEXOS
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O questionario foi aplicado para 45 funcionérios da organizacao.

1. Qual o seu género?
() Feminino
() Masculino
2.  Qual sua faixa etéria?
() 18 a 23 anos.
() 24 a 29 anos.
() 30 a 35 anos.
() 36 a 41 anos.
() Acima de 42 anos.
3.  Estou satisfeito com 0 meu salario e ele € compativel com as atividades

gue desempenho.

() Concordo totalmente; ( ) Concordo; () Indiferente; ( ) Discordo; ( ) Discordo

totalmente;

4. Estou satisfeito com o meu horario diario de trabalho.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;

5.  Estou satisfeito com as atividades desenvolvo dentro da organizacgéao.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;

6. Estou satisfeito com os treinamentos oferecidos para a realizacdo das

atividades que desenvolvo dentro da organizacao.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;
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7.  Estou satisfeito com o desempenho dos meus colegas de trabalho em

relacdo a realizagao das atividades da organizacao.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;

8.  Estou satisfeito com as normas e regras do meu trabalho.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;

9. Estou satisfeito com o0 meu horario de descanso.

() Concordo totalmente; () Concordo; () Indiferente; () Discordo; () Discordo

totalmente;

10. Estou satisfeito com o papel que a empresa tem na sociedade.

( ) Concordo totalmente; ( ) Concordo; () Indiferente; ( ) Discordo; ( ) Discordo

totalmente;
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